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Señores miembros del jurado calificador 
 
De conformidad con el Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo, pongo a vuestra consideración la evaluación de la tesis Desempeño 
Laboral del personal administrativo de la Marina de Guerra del Peru asignados al 
Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Centro, Lima - 2017, elaborada con el 
propósito de obtener el grado académico de Maestro en Gestión Pública. 
 
  En el presente trabajo, se estudia el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Marina de Guerra del Perú. El estudio comprende los 
siguientes capítulos: el capítulo I se refiere a la introducción; el capítulo II se 
refiere al Marco metodológico; El capítulo III, describe resultados; el capítulo IV se 
refiere a la discusión; el capítulo V a las conclusiones; el capítulo VI a las 
recomendaciones. Por último, el capítulo VII menciona las referencias 
bibliográficas y los anexos respectivos.  
 
 Espero la valoración que corresponda a la presente investigación, así como 
me dispongo a atender las observaciones y sugerencias formuladas, las mismas 
que permitirán su enriquecimiento, lo que redundará en beneficio del personal de 
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En la presente investigación se abordó el siguiente objetivo describir el 
Desempeño Laboral del personal administrativo de la Marina de Guerra del Peru 
asignados al tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Centro, Lima - 2017, para 
ello se consideró, a tres dimensiones del desempeño laboral, según Salgado & 
Cabal: Factor general, facor extrínseco y factor intrínseco 
 
  Se obtuvo como resultados que, en todas las dimensiones, axcepcion del 
desempeño contextual, el nivel Bueno es el mayor porcentaje en en las tres 
dimensiones, siendo para la dimension factor general  presenta un nivel “Regular” 
(73.6%) de los encuestados, el factor extrínsecos presenta un nivel “Regular” 
(59.1%). Asimismo, el factor intrínsecos presenta un nivel “Regular” (59.1%). Para 
los trabajadores del Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 2017 que 
decir que ambiente regular. 
 
 
 El Diseño de la Investigación está enmarcada según el diseño no 
experimental de forma transversal, con un alcance descriptivo. La muestra 
considerada fue censal, debido a que corresponde a la misma cantidad de 
elementos de la población de estudio correspondiente a 110 integrantes de el 


















          In the present investigation the following objective was discussed describing 
the Labor performance in the Higher Court of Military Police-Marine Justice, during 
2017, according to Salgado & Cabal: Tarea Performance, Contextual Performance 
and Organizational Performance in the Court. 
 
 
          We obtained as results that, n all the dimensions, axcepcion of the 
contextual performance, the Good level is the greater percentage in in the three 
dimensions, being for the dimension general factor presents a "Regular" level 
(73.6%) of the respondents, Extrinsic factor presents a "Regular" level (59.1%). 
Also, the intrinsic factor presents a "Regular" level (59.1%). For workers of the 
Superior Court of Military Justice Police-Marine, 2017 that say that regular 
environment. 
 
         The Research Design is framed according to the non-experimental design in 
a transectional way, with a descriptive scope. The sample considered was census, 
because it corresponds to the same number of elements of the study population 











































1.1 Antecedentes  
 
1.1.1 Internacionales 
Ramírez (2013) presenta la tesis denominada: Diseño del trabajo y desempeño 
laboral individual, para obtener el grado de Doctor en la Facultad de psicología en 
la Universidad Autónoma. Madrid, España. Que tiene como objetivo aportar 
evidencia empírica acerca de la amplitud e intensidad de la relación entre diseño 
del trabajo y desempeño laboral individual, constituyéndose quizá en la primera 
tesis que toca estas dos variables en forma conjunta. Utiliza un diseño de tipo ex 
post facto que según Kerlinger (1984) es una búsqueda sistemática y empírica en 
la que el científico no tiene control directo sobre las variables independientes, 
porque ya acontecieron sus manifestaciones o porque eran intrínsecamente no 
manipulables. Utiliza como instrumento el cuestionario en la escala Likert. En 
relación con el desempeño laboral individual concluye que es una estructura de 
naturaleza multidipatidaria, por lo que es posible delimitarlo operacionalmente en 
cuatro componentes independientes e integradores a distintos puestos y roles de 
trabajo: desempeño de tarea, desempeño contextual, desempeño adaptativo y 
desempeño proactivo. 
 
Arrieche (2012) en su Tesis Evaluación de desempeño y el talento humano 
de la Universidad Fermín Toro utilizando Herramientas de gestión tecnológica 
performance Trabajo de fin de carrera previo a la obtención del título de Maestría 
Gerencia Empresarial, UFT, Venezuela. El presente estudio tiene como objetivo 
proponer el uso de herramientas de gestión tecnológica para la evaluación del 
desempeño del talento humano de la Universidad Fermín Toro, para lo cual se 
utilizó una investigación de campo de carácter descriptiva. En ella se explican los 
procesos que tienen relación con estas actividades y se responden a las 
interrogantes planteadas. Para lograr dicho propósito se diseña un cuestionario 
que se aplica a 19 directivos de la organización que conforman la muestra objeto 
de estudio. El mismo diseñado fue sometido al proceso de validación a través de 
la técnica juicios de expertos. Los resultados obtenidos permiten realizar 
recomendaciones tendentes a orientar a los gerentes a tomar conciencia de su 
papel como gestores de la tecnología y la influencia determinante de ésta para 
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generar ventaja competitiva para la empresa mediante la evaluación del 
desempeño del talento humano 
 
Enríquez (2014) en su tesis: Motivación y desempeño laboral de los 
empleados del instituto de la visión en México En cumplimiento parcial de los 
requisitos para el grado de Maestría en Administración, en dicha investigación se 
abordo el siguiente Problema ¿es predictor del nivel de desempeño de los 
empleados del Instituto de la Visión en México?; para lo que su uso la 
Metodología de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo 
y transversal. La población estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales 
no se tomó muestra y se aplicó a todos los empleados. Para la investigación y 
recolección de datos se utilizaron dos instrumentos: elprimero enfocado al 
desempeño, el cual cuenta con 48 ítemes y una confiablidad de .939; el segundo 
sobre la motivación, conformado por 19 ítemes y una confiabilidadde .909.; 
llegando a los siguientes Resultados: Se observó que el grado de motivación es 
predictor del nivel de desempeño de los empleados. Al realizar el análisis de 
regresión se encontró que la variable grado de motivación explicó el 41.4% de la 
varianza de la variable dependientenivel de desempeño. El valor de R cuadrada 
corregida fue igual a .414 De igual manera se obtuvo el valor F igual a 116.2 y el 





Ramírez (2013) presenta la tesis denominada: Diseño del trabajo y desempeño 
laboral individual, para obtener el grado de Doctor en la Facultad de psicología en 
la Universidad Autónoma concluye que es una estructura de naturaleza 
multidipatidaria, por lo que es posible delimitarlo operacionalmente en cuatro 
componentes independientes e integradores a distintos puestos y roles de trabajo: 
desempeño de tarea, desempeño contextual, desempeño adaptativo y 
desempeño proactivoLos resultados obtenidos permiten realizar recomendaciones 
tendentes a orientar a los gerentes a tomar conciencia de su papel como gestores 
de la tecnología y la influencia determinante de ésta para generar ventaja 
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competitiva para la empresa mediante la evaluación del desempeño del talento 
humano. Empleó el método hipotético-deductivo y utilizó para su propósito el 
diseño no experimental de nivel correlacional de corte transversal, la muestra 
censal consideró toda la población constituida por 76 trabajadores, aplico los 
instrumentos: Cuestionario Estrés, el cual estuvo constituido por 20 items en la 
escala tipo  Likert (muy poco, poco, medio, bastante, mucho) y el Cuestionario de 
Desempeño Laboral, el cual estuvo constituido por 44 items, en la escala de Likert 
(nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre), que brindaron información 
acerca del Estrés y el Desempeño, a través de la evaluación de sus diferentes 
dimensiones. La investigación concluye en que existe evidencia para el estudio 
del Estrés y el Desempeño Laboral para afirmar que: El estrés se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en trabajadores de la Oficina General 
de Planeamiento y Presupuesto del Ministerio de Transportes y Comunicaciones 
en el año 2014, habiéndose calculado un coeficiente de correlación Rho de 
Spearman de -0.584 lo que representa un nivel de correlación intermedia, de 
acuerdo a los valores habituales utilizados para asignar el valor o el rando de 
valores al que pertenece dicha correlación. 
 
Gutiérrez & Dionicio (2014) en su tesis Los regímenes laborales y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la oficina regional Lima del Instituto 
Nacional Penitenciario 2013, para optar el grado de Magister en Gestión Pública, 
Universidad César Vallejo. Lima, Perú. Empleóel tipo de investigación sustantiva 
descriptiva correlacional con un diseño no experimental, descriptivo, correlacional-
transversal. Se analizó a una población de 88 trabajadores de la oficina regional 
de Lima del Instituto Nacional Penitenciario en el 2013, siendo la muestra de 72 
trabajadores, obteniendo como resultados, que los regímenes laborales están 
relacionados directamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
ORL del Instituto Nacional Penitenciario. Del resultado obtenido se infiere que 
existe una correlación estadísticamente significativa de 0,525 “correlación positiva 
media”, en que los regímenes laborales se relacionan significativamente con el 
desempeño laboral en opinión de los servidores de la ORL del Instituto Nacional 
Penitenciario, con un nivel de confianza del 95%. El estudio concluye que hay 
relación positiva media entre regímenes laborales y desempeño laboral. 
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Valqui (2014) en su tesis “Clima Organizacional y Desempeño Laboral de 
los servidores del Instituto Nacional Penitenciario, año 2013”, realiza una 
investigación sustantiva descriptiva correlacional con un diseño no experimental 
transeccional descriptivo, contó con una población de 170 trabajadores 
administrativos de la sede central del INPE de la que se extrajo una muestra de 
tipo aleatorio simple de 119 sujetos, a quienes se les aplicó la Escala de Clima 
Laboral creada por Sonia Palma (2004) y adaptado por Villa (2012), asimismo se 
les aplicó la Escala de Desempeño Laboral de Ríos (2010). Los resultados 
señalan que existe una correlación estadísticamente significativa entre clima 
organizacional y desempeño laboral en servidores públicos del INPE a un nivel de 
confianza del 95%. Concluye que se determinó que el clima organizacional se 
relaciona con el desempeño laboral de los servidores del INPE del año 2013, 
comprobándose que existe una correlación positiva media; que la 
autorrealización, el involucramiento laboral, la supervisión, la comunicación y las 
condiciones laborales se relacionan con el desempeño laboral de estos 
servidores. 
 
Huamán (2014) en su tesis “Desempeño laboral y acciones de control 
interno de los órganos de control institucional de las Municipalidades Provinciales 
del Callejón de Huaylas de la Región Ancash en el 2013”, empleo el tipo de 
investigación básico correlacional con un diseño no experimental transversal, con 
una muestra de 43 servidores de las Municipalidades Provinciales del Callejón de 
Huaylas, aplico los instrumentos: Cuestionario de Desempeño Laboral y Escala 
de Control Interno. La investigación concluye en que existe una relación 
significativa del Desempeño Laboral en las Acciones de Control Interno de los 
Órganos de Control Institucional de las Municipalidades del Callejón de Huaylas 
en la Región Ancash en el 2013, acorde a la opinión mayoritaria de 40 servidores 






1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
1.2.1 Evolución del Desempeño Laboral 
 
Historia de la Variable 
Para Organ y Paine, (1999) el desempeño laboral es quizá el constructo más 
importante en el campo de la Psicología Industrial, del Trabajo y de las 
Organizaciones, así como en diferentes disciplinas afines comprometidas 
con el estudio del comportamiento humano en el trabajo. 
 
Sonnentag (2008) sostiene que las organizaciones necesitan 
individuos con alto nivel de desempeño para alcanzar así sus metas, 
entregar sus productos y servicios y, finalmente, para lograr una ventaja 
competitiva sostenible en su entorno. El desempeño también es importante 
para el individuo. El logro de las tareas y el desempeño de alto nivel pueden 
ser una importante fuente de satisfacción personal. Un bajo desempeño, sin 
alcance de metas, puede ser experimentado con frustración, insatisfacción y 
más aún, como fracaso personal. 
 
Araujo y Guerra, (2007) señalan que el desempeño laboral se puede 
definir, siguiendo a Bohórquez, como el nivel de ejecución alcanzado por el 
logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado. 
 
Según Chiavenato (2000) define el desempeño, cómo las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el 
logro de los objetivos de la organización. Afirma que un buen desempeño 
laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. El 
desempeño humano en el cargo varía de una persona a otra y de situación 
en situación, pues este dependerá de los factores condicionantes por lo que 
sea influenciado. Cada individuo es capaz de determinar su costo-beneficio 
para saber cuánto vale la pena desarrollar determinada actividad; así mismo 
el esfuerzo individual dependerá de las habilidades y la capacidad de cada 
individuo y de cómo perciba este el papel que desempeña. Por otro lado, 
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Milkovich y Boudreau, mencionan que el desempeño laboral está ligado a las 
características de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las 
cualidades, las necesidades y habilidades de cada individuo, que interactúan 
entre sí, con la naturaleza del trabajo y con la organización en general, 
siendo el desempeño el resultado de la interacción entre todas estas 
variables (citado por Queipo y Useche, 2002). 
 
El desempeño hay que analizarlo en la totalidad de la estructura del 
proceso de trabajo y accionar de los profesionales, hay que desagregarlo en 
funciones y roles que a su vez definen los problemas que demandan la 
realización de un conjunto de actividades que se desglosan en tareas. Con 
la evaluación del desempeño se busca generar información relevante y 
oportuna, que permita la eficiente toma de decisiones.  
 
Es necesario tener en cuenta condiciones de trabajo, así como las 
personales, que son determinantes en la calidad del desempeño, y en las 
que hay que profundizar al analizar los resultados evaluativos, a fin de 
determinar de los problemas identificados, cuáles requieren decisiones 


















Tabla 1.  
Evolución del Desepeño laboral 
Año Autor Concepto 
1974 Porter et al. 
Es el poder actuar o desempeñarse en una determinada situación, con 
pleno control de esta, de manera autónoma y conforme a lo esperado con 
resultados que cumpla con las expectativas del empleador.  
2004 Robbins 
La importancia de la fijación de metas, activándose de esta manera el 
comportamiento y mejora del desempeño. Por la cual se expone que el 
desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles. 
2005 Robbins 
Describe el grado en el que las actividades de una organización se dividen 
en tareas separadas.  
2010 Ibáñez 
Es un proceso para medir el rendimiento laboral del trabajador, con el 
objeto de llegar a la toma de decisiones objetivas sobre los recursos 
humanos. 
2010 Muñoz 
Se entiende como la relación afectiva y de apoyo que se da entre las 
personas del mismo colectivo, con muestra de comprensión y respaldo 
ante la adversidad y otras situaciones, cooperan en el trabajo seguir 




Corresponden con las dimensiones de desempeño que la investigación ha 








Se presenta la escala en relación al marco conceptual en que se inserta y 
se indican las formas de aplicación, valoración y usos de la misma. Como 
información complemente se indican las relaciones entre la escala y otros 
factores psicológicos. 










Variable: Desempeño laboral  
 
Según Stoner (1994), manifestó que el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de una organización trabajan eficazmente para elevar su productividad, 
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad.   
 
Según Chiavenato (2000), manifestó que el desempeño es la eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la 
organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral.  
 
Según Robbins (2004), planteó la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta manera el comportamiento y mejora del desempeño. Este 
mismo autor expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan metas 
difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. En las definiciones 
presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de 
metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad 
presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada 
uno de los objetivos propuestos.  
 
Evaluación del desempeño laboral 
 
Chiavenato (2005), definió la evaluación como un concepto dinámico, ya que las 
organizaciones siempre evalúan a los empleados con cierta continuidad, sea 
formal o informalmente. Además, la evaluación del desempeño constituye una 
técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio 
que permite localizar problemas de supervisión de personal, integración del 
empleado a la organización o al cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos, 
desaprovechamiento de empleados con potencial más elevado que el requerido 
por el cargo, motivación, etc. Según los tipos de problemas identificados, la 
evaluación del desempeño puede ayudar a determinar y desarrollar una política 
de recursos humanos adecuada a las necesidades de la organización.  
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De acuerdo a Ibáñez (2010) la evaluación es un proceso para medir el 
rendimiento laboral del trabajador, con el objeto de llegar a la toma de decisiones 
objetivas sobre los recursos humanos. Las organizaciones modernas utilizan la 
evaluación del trabajador para determinar incrementos de sueldos, necesidades 
de capacitación y desarrollo, así como ofrecer la documentación para apoyar las 
acciones de rotación de personal. En consecuencia, una evaluación bien 
manejada sirve como instrumento de supervisión y desarrollo. La evaluación del 
trabajador, se convierte en un proceso para estimular o juzgar el valor, la 
excelencia y las cualidades del desempeño de un trabajador, es una herramienta 
de dirección, imprescindible en la actividad administrativa, ayuda a determinar 
políticas de recursos humanos adecuados a las necesidades de la organización. 
 
En otras palabras, el desempeño laboral consiste en una evaluación 
constante de los trabajadores, de manera que la evaluación permita tener una 
noción más clara al momento de tomar decisiones con respecto a promociones, 
aumento de sueldo, despidos, etc., asimismo adoptar un instrumento de 
evaluación idóneo para su implementación y ejecución, y así obtener información 
sobre las potencialidades del trabajador, deficiencias, u otra información obtenida 
por el instrumento de evaluación. Por lo tanto, la evaluación del desempeño 
laboral tiene como objetivo conocer de una forma exacta el rendimiento que 
tienen los trabajadores o colaboradores de la empresa. Elera (2009) manifestó 
que la evaluación del desempeño es la observación del desempeño del trabajador 
en el cargo, evaluando sus fortalezas y debilidades durante el desarrollo de sus 
funciones. Cabe señalar que la evaluación es un proceso que se utiliza para 
reconocer o juzgar los valores, cualidades y habilidades del trabajador, 
características que son observadas y percibidas por su jefe inmediato y su 
entorno laboral. 
 
Métodos de evaluación de desempeño laboral 
 
En cuanto a posibles métodos, es importante buscar uno que permita tener en 
cuenta y dejar reflejado la aportación concreta de cada persona con un alto grado 
de objetividad. En cualquier caso, cada método intenta comparar las cualidades y 
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los resultados, respecto a determinados índices de medición de la persona en su 
puesto de trabajo. Para efectos del trabajo de investigación se definen aquellos 
que podrían ser aplicados en la entidad estudiada. 
 
Escalas de Puntuación 
 
Es tal vez el método más antiguo y de uso más común en la evaluación del 
desempeño. Con este método el evaluador concede una evaluación subjetiva del 
desenvolvimiento del empleado en una escala que va de bajo a alto. Es decir, la 
evaluación se basa sólo en las opiniones de la persona que confiere la 
calificación. Se acostumbra conceder valores numéricos a cada punto a fin de 
permitir la obtención de varios cómputos. 
 
Lista de verificación 
 
Dicho método es basado en una relación de factores de evaluación que se 
deben considerar (check list) en cada empleado. Cada uno de estos factores de 
desempeño recibe una evaluación cuantitativa. 
 
Este método de evaluación del desempeño requiere de la persona que 
otorga la calificación, usualmente el supervisor inmediato, selecciones oraciones 
que describan el desempeño del empleado y sus características. 
 
Método de registro de acontecimientos notables 
 
El método de registro de métodos de acontecimientos notables demanda que el 
evaluador utilice una bitácora diaria o un archivo en su computadora personal 
para consignar en este documento las acciones más destacadas, ya sean 






Método de verificación de campo 
 
Este método consiste en que un representante calificado del departamento de 
personal participa en la puntuación que conceden los supervisores a cada 
empleado. Dicho representante solicita información acerca del desempeño del 
empleado al supervisor inmediato, y a continuación, prepara una evaluación que 
se basa en esta información, luego la evaluación es enviada al supervisor para 
que la verifique, canalice y discuta, primero con el experto de personal y después 
con el empleado. El resultado final se entrega al especialista de personal, quien 
registra las puntuaciones y conclusiones en los formularios que la empresa ha 
destinado para ello. 
 
El desempeño laboral como consecuencia de la satisfaccion laboral  
 
La satisfacción laboral se ha convertido en un tema de gran interés en los últimos 
años debido a que permite obtener resultados organizacionales que  expresan el 
grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por las organizaciones, 
asimismo el hecho de que un trabajador pueda desarrollarse como persona a 
través del propio trabajo y encontrarse satisfecho con el trabajo que  desempeña, 
viene siendo objeto de preocupación de los estudiosos del comportamiento y de 
los propios dirigentes de las organizaciones.Para tal sentido Robbins (2004) 
define que “la satisfacción laboral es una actitud general de un individuo hacia su 
trabajo”.  
 
Por otro lado, Alles, M (2008) menciona que la satisfacción laboral es un 
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual 
los empleados consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una sensación de 
relativo agrado o desagrado por algo. Tiene una fuerte relación con su propio 
medio cultural y social y cómo su entorno percibe el trabajo. 
 
Asimismo, Arbaiza (2010) sostiene que la satisfacción laboral también 
guarda relación con las actitudes del empleado con respecto al entorno. Cabe 
mencionar que la satisfacción laboral, al igual que las actitudes, predispone a la 
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persona a comportarse de una determinada manera. Para efectos de 
investigación los indicadores a evaluar en esta dimensión son: 
 
Sentido de pertenencia:  
 
Los seres humanos tienen unos lazos que lo unen con la realidad circundante ya 
que posee recuerdos , experiencias y motivaciones que lo llevan a cumplir con las 
expectativas como parte de una identidad reflejando con ello la necesidad de una 
sociedad que valore su entorno como algo muy valioso proporcionándole un 
bienestar personal, teniendo en cuenta este aspecto se hace necesario crear 
estrategias que permitan recrear y fortalecer el sentido de pertenencia generando 
con ello actitudes positivas que beneficien a los integrantes de una comunidad. 
Según Correa (2008) manifestó que el sentido de pertenencia está estrechamente 
unido al arraigo, y por supuesto desarraigo. 
 
El sentido de pertenencia sugiere, que todo cuanto existe en la empresa le 
pertenecen a todos y por lo tanto deben los empleados sentirse dueños, 
propietarios y hasta accionistas de la empresa donde prestan sus servicios. Esto 
se hace por una sencilla razón: si los colaboradores sienten a la empresa como 
suya procuraran lo mejor para ella, pues difícilmente se muerde a la mano que 
nos da de comer. 
 
Fidelización organizacional:  
 
Las empresas, en un mercado tan competitivo como el actual, no pueden 
permitirse el lujo de perder a los mejores empleados. Atraer y retener a los 
trabajadores más eficaces y rentables, supondrá una verdadera inversión al 
futuro. Las empresas que realmente tratan a los empleados como activos más 






Compañerismo y cooperación:  
 
Según Muñoz (2010) es entendida como la relación afectiva y de apoyo 
que se da entre las personas del mismo colectivo, con muestra de comprensión y 
respaldo ante la adversidad y otras situaciones, cooperan en el trabajo seguir 
trabajando junto con otro u otros para un mismo fin, objetivos o causa común, 
descubriendo los valores, cualidades y diferencias como un enriquecimiento 
personal y profesional, a través de la cual se fomenta el espíritu de ayuda, apoyo 
y colaboración mutua.  
 
Para mostrar compañerismo y cooperación en el trabajo, se ha de crear 
una relación de confianza, respeto, consideración, responsabilidad, amabilidad, 
orden, puntualidad, coordinación y organización. 
 
El desempeño labora y sus competencias  
 
Existen múltiples y variadas definiciones en torno a competencias laborales. Un 
concepto generalmente aceptado la define como una capacidad efectiva para 
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. 
 
Las competencias hacen referencia a las capacidades, los conocimientos, 
habilidades y valores en las diferentes interacciones que tienen los seres 
humanos en la vida y el ámbito laboral. 
 
Según Catalano (2004) señala que la competencia no se refiere a un 
desempeño puntual, sino que es la capacidad de movilizar conocimientos y 
técnicas; y de reflexionar sobre la acción. La competencia es también la 
capacidad de construir esquemas referenciales de acción o modelos de actuación 




Según Alles (2008) el término competencia hace referencia a 
características de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un 
desempeño exitoso en un puesto de trabajo.  
 
Por otro lado, para CAPLAB (2004) la competencia laboral significa poder 
actuar o desempeñarse en una determinada situación, con pleno control de esta, 
de manera autónoma y conforme a lo esperado. Para ello no solo se precisan 
conocimientos y capacidades técnicas, sino facultades de comunicación y 
cooperación, la aptitud para poder pensar y actuar dentro de sistemas e 
interdependencias.  
 
En forma sencilla se puede indicar que la competencia laboral es el 
conjunto de conocimientos, capacidades, destrezas y habilidades que permiten 
llevar a cabo el desarrollo eficiente y exitoso del puesto de trabajo en el cual se 
desempeña el empleado. En tal sentido es de saber, el hacer y el saber hacer en 
un puesto laboral. 
 
Para efectos de investigación los indicadores a evaluar de la dimensión 
desempeño laboral son: 
 
Adecuación al puesto Según Alles (2001) manifestó que la adecuación 
involucra varios conceptos, conocimientos, experiencias y competencias. La 
medición de estas últimas, para la adecuación, se realiza sobre la base del 
diccionario de comportamiento de la organización, así como para determinar la 
adecuación persona – puesto debe existir siempre una evaluación profesional 
objetiva. La adecuación no es una opinión, sino una definición que debe surgir de 
una evaluación.  
 
Grado de capacitación especialización Según Robbins (2005) manifestó 
que hoy usamos el término especialización del trabajo para describir el grado en 
el que las actividades de una organización se dividen en tareas separadas. La 
esencia de la especialización en el trabajo es que un individuo no realiza todo el 
trabajo, sino que este se divide en etapas y cada etapa la concluye una persona 
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diferente. Los empleados individuales se especializan en llevar a cabo parte de 
una actividad más que todo la actividad.  
 
La especialización del trabajo hace uso eficiente de las diversas 
habilidades que poseen los trabajadores, en casi todas las organizaciones 
algunas tareas requieren habilidades muy desarrolladas, otras las pueden 
desempeñar personas que poseen menores niveles de habilidad. 
 
Según Daft (2004) definió que la especialización a veces llamada división 
de trabajo, es el grado en que las funciones se subdividen en trabajos 
individuales.  
 
Desempeño de tareas:  
 
El desempeño de tarea es la clásica concepción de ejecución; la que se 
refiere a los comportamientos que generan el producto o servicio que satisface las 
responsabilidades que asume la organización. El principal predictor de la 
ejecución de tarea es la aptitud cognitiva formada por los conocimientos del 
puesto, las destrezas, entendidas como formas estandarizadas de resolver 
problemas, y los hábitos, entendidos como respuestas características. 
 
Las condiciones del desempeño laboral 
 
Según González (2006), manifestó que se entenderá por condiciones 
laborales cualquier característica del mismo que pueda tener una influencia 
significativa en la generación de riesgos para la seguridad y salud del trabajador. 
Las condiciones de trabajo son un área interdisciplinaria con la seguridad, la salud 
y la calidad de vida en el empleo. También puede estudiar el impacto del empleo 
o su localización en comunidades cercanas, familiares, empleadores, clientes, 
proveedores y otras personas. Para efectos de investigación los indicadores a 




Seguridad en el trabajo:  
 
Al considerar el tema de seguridad laboral se debe tiene en cuenta que la salud 
laboral constituye mantener un medio ambiente de trabajo adecuado, con 
condiciones de trabajo justas, donde los trabajadores pueden desarrollar una 
actividad con dignidad y donde sea posible su participación para la mejoría de las 
condiciones de salud y seguridad. 
 
Los programas de seguridad e higiene laboral son considerados 
actividades organizacionales que permiten asegurar la disponibilidad de las 
habilidades y aptitudes de la fuerza de trabajo ya que permite mantener las 
condiciones físicas y psicológicas del personal. 
 
La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, 
educacionales y psicológicas empleadas para prevenir accidentes, tendientes a 
eliminar las condiciones inseguras del ambiente, y a instruir o convencer a las 
personas acerca de la necesidad de implantación de prácticas preventivas. 
 
Desde el punto de vista de la administración de los recursos humanos la 
seguridad laboral de los empleados constituye una de las principales bases para 
la preservación de la fuerza laboral. Para las organizaciones alcancen sus 
objetivos propuestos deben mantener un adecuado plan de seguridad laboral con 
objetivos de prevención definidos, condiciones de trabajo optimas y un plan de 
seguridad acorde con las exigencias del puesto de trabajo. 
 
Según Sarries y Casares (2008,) de la OMS, definieron que la salud como 
el estado de bienestar físico, mental y social no meramente la ausencia de 
enfermedad o daño, por esto se hace necesario que las empresas cuenten con 
programas de higiene industrial que prevengan la aparición de enfermedades 




Se trata de un conjunto de normas y procedimientos que protegen la 
integridad física y mental del trabajador, preservándolo de los riesgos de la salud 
inherentes a las tareas del cargo y al ambiente físico donde los ejecuta, tienen un 
carácter eminentemente preventivo, ya que tiene como objetivo la salud y confort 
del trabajador y evitar que enferme o ausente transitoria o definitivamente del 
trabajo. 
 
Se ha determinado que a seguridad laboral es un punto importante a 
considerar dentro de las organizaciones porque tiene como finalidad prevenir y 
eliminar todo tipo de enfermedad o accidente laboral que puedan ser originado 
durante la realización del trabajo diario de los empleados, asimismo la seguridad 
laborales un factor estratégico para la reducción de costos ocasionados por el 
ausentismo o descansos inherentes a los accidentes laborales. Del mismo modo 
se debe manejar adecuadamente la seguridad laboral para cumplir las normas y 
leyes aplicadas por el ministerio de trabajo quienes buscan conseguir las 
adecuadas condiciones laborales y de seguridad en las empresas beneficiando a 
todos los trabajadores, dado que el incumplimiento de las normativas traerá 
consigo fuertes sanciones para las empresas. 
 
Condiciones físicas en el desempeño laboral 
 
Proviene de su consideración como factor importante en la consecuencia de 
ciertos niveles de satisfacción, de motivación y rendimiento. 
 
Según Huilin y Bloond (1968) manifestaron que es precisó estudiar el 
conjunto de actividades que tienen como fin asegurar la disponibilidad de los 
trabajadores, siendo una de las principales bases para la conservación de una 
plantilla adecuada. Este grupo de actividades se engloba dentro de lo que se 
denomina seguridad e higiene en el trabajo, que comprenden de actividades 





Calidad de vida laboral:  
 
Si los movimientos humanistas señalan la importancia de la satisfacción de las 
necesidades del personal empleado en la organización en orden de eficacia y 
eficiencia organizacionales, los modelos y movimientos que toma como bandera 
la calidad de vida laboral apunta, en los últimos lustros, un renovador argumento, 
en la misma dirección.  
 
Según Blanch (2003) afirmó que entendemos por la calidad de vida laboral 
al grado de satisfacción y bienestar físico, psicológico, social experimentando por 
las personas en su puesto y en su entorno de trabajo.  
 
Coleman y Borman (2000) citado por Gutierrez, M. y Dionicio, M. (2014) 
señalan que el desempeño laboral “es entendido como el esfuerzo individual 
dirigido por las capacidades y habilidades de las personas y las percepciones que 
éstas tengan del papel que deben realizar en las organizaciones”.  
 
Según Chiavenato (2006) expone que el desempeño es “eficacia del 
personal que trabaja en las organizaciones, la cual es necesaria para la 
organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. 
En este sentido, el desempeño laboral de las personas va a depender de su 
comportamiento y también de los resultados obtenidos. 
 
Para Chiavenato (2000) define el desempeño, cómo “las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de 
los objetivos de la organización. En efecto afirma que un buen desempeño laboral 
es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización”.  
 
Según Chiavenato (2011) el desempeño humano en la organización 
depende de muchas contingencias. Varía de una persona a otra y de una 
situación a otra, porque depende de innumerables factores condicionantes que 
influyen en él. El valor de las recompensas y la percepción de que estas 
dependen del esfuerzo determinan la medida del esfuerzo individual que la 
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persona está dispuesta a hacer. 
 
Para el autor Menters (1997) define al desempeño laboral: 
 
La competencia laboral es para cada individuo el elenco multifacético de 
competencias de que dispone para desempeñar satisfactoriamente 
funciones de empleo. Incluye conocimientos generales y específicos, y 
habilidades técnicas como las calificaciones tradicionales, pero contempla 
además y este es el elemento crucial la capacidad para enfrentar y resolver 
con éxito situaciones inciertas, nuevas e irregulares en la vida laboral. 
 
De acuerdo a Morales (2009) el desempeño laboral: 
 
Es el rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el trabajador al 
efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el 
contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su 
idoneidad. Es en el desempeño laboral donde el individuo manifiesta las 
competencias laborales alcanzadas en las que integran, como un sistema, 
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, 
motivaciones, características personales y valores que contribuyen a 
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las 
exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa. 
 
Creemos que, el desempeño laboral es el rendimiento que demuestra todo 
trabajador en base a sus competencias, habilidades y potencialidades. En suma, 
los determinantes del desempeño y la realización en el trabajo, no se reducen 
sólo a la motivación del individuo hacia éste, sino que incluyen las habilidades y 
rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial para 






De acuerdo a Bohórquez, citado en Araujo y Guerra (2007) 
 
El desempeño laboral se puede definir como el nivel de ejecución alcanzad 
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un 
tiempo determinado. El desempeño laboral de las personas va a depender 
de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.  
 
Al respecto, me parece que el desempeño laboral es el resultado de la 
labor continúa realizada por el trabajador para el cumplimiento de las metas 
trazadas por el área, primeramente, y por la empresa en forma general. Es así 
que el rendimiento y desempeño de los empleados de una organización tienen 
que ver con los conocimientos, destrezas, motivación, liderazgo, sentido de 
pertenencia y el reconocimiento sobre el trabajo realizado que permita contribuir 
con las metas empresariales.  
 
De acuerdo a Roblero (2012): 
 
El desempeño es un cambio de conducta en las personas para conseguir sus 
objetivos planteados de forma eficiente mediante la mejor ejecución de sus 
tareas. En otros términos, se puede definir al desempeño como sinónimo del 
comportamiento, es decir, lo que la gente hace en realidad, son las acciones para 
realizar las metas de la organización.  
 
Comparto esta definición, pues el desempeño es la forma como nos 
comportamos en base a nuestros conocimientos, valores, costumbres, voluntad, 
etc. Para realizar las actividades requeridas. En las empresas / organizaciones / 
instituciones es el comportamiento de nuestra labor cotidiana en el trabajo. En 
suma, el desempeño vendría a ser todas aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 




(Organizaciòn Internacional del Trabajo – OIIT-. Ducci. 1997) citado por Irigoin 
(2002) define el desempeño laboral como: 
 
La construcción social de aprendizajes significativos y útiles para el 
desempeño productivo en una situación real de trabajo que se obtiene no 
solo a través de la instrucción, sino también y en gran medida mediante el 
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo. 
 
Al respecto, es importante mencionar que, en general, el desempeño que 
los trabajadores tienen está determinado por la forma de organización y por las 
condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo. Tal como menciona la OIT, 
la emergencia del concepto de desempeño laboral “surge en un marco de 
transformación de la producción y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto a 
la forma de desempeño del individuo en el sitio de trabajo” (OIT, 1997). Esto 
implica que la forma en cómo se evalúa el actuar del trabajador no puede estar 
desconectada de la forma de organización ni de las condiciones de su trabajo, lo 
que nos da un primer indicio respecto de la manera de entender los procesos de 
desempeño laboral. 
 
Schermerhorn (2003) afirma que: 
 
El desempeño laboral es el esfuerzo y la disponibilidad para trabajar en una 
tarea asignada. El esfuerzo es un componente que no tiene reemplazo 
para el desarrollo de una labor de alto desempeño. Se considera que los 
trabajadores más capaces no podrán rendir al máximo sino incluyen dentro 
de su trabajo el esfuerzo. Pero considera que no solo depende de la 
decisión personal, es aquí donde interviene el área de administración del 
potencial humano que pueda crear condiciones para que el personal se 
esfuerce al máximo.  
 
Según Coleman y Borman (2000) el desempeño laboral es entendido como 
el esfuerzo individual dirigido por las capacidades y habilidades de las personas y 




Por otro lado, Milkovich y Boudreau (citado por Queipo y Useche, 2002) 
mencionan que el desempeño laboral está ligado a las características de cada 
persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, las necesidades y 
habilidades de cada individuo, que interactúan entre sí, con la naturaleza del 
trabajo y con la organización en general, siendo el desempeño el resultado de la 
interacción entre todas estas variables.  
 
Características del Desempeño Laboral 
  
Según Chiavenato (1999) el comportamiento de las personas presenta las 
siguientes características: 
 
 El hombre es proactivo. Está orientado hacia la actividad hacia la 
satisfacción de sus necesidades y el logro de sus objetivos y aspiraciones. 
 El hombre es social. Participar en una organización lo lleva a desarrollarse 
en compañía de otras personas o con algunos grupos, en los cuales busca 
mantener su identidad y su bienestar psicológicos. 
 El hombre tiene necesidades diversas. Los seres humanos se encuentran 
motivados por una gran variedad de necesidades. 
 El hombre percibe y evalúa. Selecciona los datos, los evalúa en función de 
sus propias experiencias y de acuerdo con sus propias necesidades y 
valores. 
 El hombre piensa y elige. Los planes de comportamiento que elige, 
desarrollan y ejecuta para luchar con los estímulos con los cuales se 
enfrenta para alcanzar sus objetivos personales. 
 El hombre posee capacidad limitada de respuesta, las características 
personales son limitadas. La capacidad de respuesta está dada en función 
de las aptitudes (innatas) y del aprendizaje (adquisición). Tanto la 
capacidad intelectual como la física están sujetas a limitaciones. En función 
de esas características del comportamiento humano, nace el concepto de 
hombre complejo.  
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Teorías del Desempeño Laboral 
 
Teoría de los dos factores de Hezberg 
 
Hezberg (1966) citado por Chiavenato (1999) considera que el desempeño 
laboral depende de factores internos (provenientes de la personalidad) y externos 
(derivados de la empresa), es decir la motivación es un determinante esencial del 
desempeño, ya que es la fuerza que impulsa al ser humano para alcanzar algún 
objetivo. El autor llego a la conclusión de que los factores que contribuyen a la 
satisfacción son distintos e independientes de las variables que tienden a 
provocar insatisfacción. De ahí que se describe dos tipos de factores relacionados 
a la motivación: 
 
Factores higiénicos: Involucra las condiciones que rodean al colaborador 
cuando desempeña su labor. Son destinados a evitar fuentes de insatisfacción en 
el ambiente o de alguna amenaza potencial, pero en si no son motivadores. Este 
factor está relacionado con condiciones de trabajo y comodidad (el puesto de 
trabajo: el salario, el estatus, la seguridad, las condiciones laborales); políticas de 
la empresa y de la administración; relaciones con el superior inmediato, 
competencia técnica del supervisor, el salario, la estabilidad del cargo, las 
relaciones entre los compañeros de trabajo. Siendo estos factores los que 
constituyen el contexto del cargo. 
 
Factores de crecimiento o motivadores: Este factor es el que realmente 
motiva, aquí está involucrado el contenido del cargo (las tareas y los deberes 
relacionados con el cargo), incluyen el reconocimiento de la tarea, su 
responsabilidad; la libertad de decidir cómo realizar su trabajo, los ascensos, el 
desempeño de las habilidades personales; formulación de objetivos y evaluación 
relacionado con el cumplimiento de objetivos, simplificación del puesto (llevada a 
cabo por quien desempeña el trabajo) y la ampliación y enriquecimiento del cargo.  




Según Porter (citado por Huamani 2005) nos indica que basándose en gran 
medida en la teoría de las expectativas de Vroom, Porter y Lawler arribaron a un 
modelo más completo de la motivación que lo aplicó primordialmente en 
instituciones. Así tenemos que este modelo de teoría sostiene: 
 
Que el esfuerzo o la motivación para el trabajo es un resultado de lo 
atractivo que sea la recompensa y la forma como la persona percibe la relación 
existente entre esfuerzo y recompensa. La segunda parte de este modelo es la 
relación entre el desempeño y las recompensas. Las personas esperan quienes 
realicen los mejores trabajos sean quienes perciban los mejores salarios y 
obtengan mayores y más rápidas promociones. 
 
Para Lawler (1989) concluyó que su teoría tiene tres fundamentos sólidos:  
 
 Las personas desean ganar dinero, no solo porque este les permite satisfacer 
sus necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también porque brinda las 
condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de autoestima y de 
autorrealización. El dinero es un medio, no un fin. 
 Si las personas perciben y creen que su desempeño es, al mismo tiempo, 
posible y necesario para obtener más dinero, ciertamente, se desempeñaran 
de la mejor manera posible. 
 Si las personas creen que existe relación directa o indirecta entre el aumento 
de la remuneración y el desempeño, el dinero podrá ser motivador excelente.  
 
Se establece que se podría mejorar el desempeño con la implantación de 
sistemas de remuneraciones sensibles y justas, basada en méritos (sistemas de 
administración del desempeño) en administrar las recompensas con un valor 
positivo para los trabajadores. Es un error suponer que a todos los trabajadores 
les interesan las mismas recompensas que otorgan sus compañías, algunas 
reconocen la importancia de sueldos, otros mayor número de días de vacaciones, 
mejores prestaciones de seguro, guarderías para sus hijos, etc., con esto son 
cada vez más las empresas que instituyen planes de prestaciones a la carta: 
sistemas de incentivos en los que los que los empleados eligen sus prestaciones 




Asimismo, la teoría de las expectativas, ayuda explicar por qué muchos 
empleados no están motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo mínimo 
necesario para mantenerse, por lo que se deben dar importancia al diseño de los 
tipos de recompensas basadas en las necesidades individuales del empleado, y 
no caer en el error de que todos los empleados quieren lo mismo, en 
consecuencia, pasan por alto los efectos de la diferencia de las recompensas en 
la motivación.  
 
Marco Teórico del Desempeño Laboral 
 
El desempeño laboral ha sido uno de los dominios más investigados y en el que 
se han obtenido avances muy relevantes en los últimos años en el área de la 
Psicología del Trabajo y de las Organizaciones. Uno de los avances más 
importantes es la importancia que tiene la inclusión en una evaluación del 
desempeño de todas aquellas conductas que repercute, positiva o negativamente, 
en los resultados de las organizaciones, y no limitarse a las tareas asignadas al 
puesto y posición especifica. 
 
En este contexto, aparece la escala utilizada por Coleman y Borman 
(2000), para investigar la estructura del dominio. Así, el desempeño cívico se 
define como la realización de un conjunto de conductas discrecionales que, 
generalmente, no forman parte del rol formal y que no son reconocidas directa o 
explícitamente en los sistemas de compensación y que promueven el 
funcionamiento de la organización. En otras palabras, son conductas que 
contribuyen al mantenimiento del sistema social facilitando el logro de las metas 
organizacionales. 
 
Son conductas dirigidas a crear un ambiente organizacional de apoyo 
social y psicológico, en que el núcleo técnico debe funcionar. Originalmente, 
Bateman y Organ (1983) definieron la “Ciudadanía· como cualquiera de esos 
gestos que lubrican la maquinaria social de la organización pero que no se 
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incluyen directamente en la noción de desempeño de tarea. Concretamente, se 
refiere a conductas tales como la voluntariedad para realizar tareas que no se 
incluyen en la definición formal (explicita) del trabajo, la ayuda y la cooperación 
con los compañeros, el cumplimiento de las normas y procedimientos de trabajo. 
 
El desempeño cívico se diferencia del desempeño de tarea en tres 
aspectos importantes (Borman et. al, 2001). Primero, las conductas relacionadas 
con las tareas varían entre los puestos de trabajo, mientras que las conductas de 
ciudadanía organizacional son más similares entre puestos. Segundo, las tareas 
tienden a estar más explícita y formalmente establecidas en los requerimientos 
del puesto que las actividades cívicas. Finalmente, los antecedentes del 
desempeño de tarea parecen implicar en mayor medida habilidades y destrezas, 
mientras que los antecedentes del desempeño contextual son, en mayor grado, 
rasgos de personalidad. 
 
El desempeño cívico depende de actividades tales como ayudar a los 
compañeros en sus tareas laborales, apoyar a la organización o responsabilizarse 
de tareas laborales, apoyar a la organización o responsabilizarse de tareas 
adicionales al puesto de trabajo de forma voluntaria (Borman et al., 2001). Esta 
variedad de conductas referidas a diferentes ámbitos del contexto laboral fueron 
categorizadas por Borman y Motowidlo (1993, 1997) en su conocida taxonomía de 
cinco dimensiones: “Persistir con entusiasmo y esfuerzo extra para completar con 
éxito las tareas propias”; “Tener la voluntad para hacer tareas que no 
corresponden formalmente al puesto”; “Ayudar a otros y cooperar con ellos”; 
“Seguir las reglas y procedimientos organizacionales” y “Favorecer, apoyar y 
defender los objetivos organizacionales”. 
 
Coleman y Borman (2000) analizaron las respuestas de 44 miembros de la 
Society for industrial Organizational Psychology (SIOP), que ordenaron 20 
conductas de desempeño cívico. A partir de estos resultados empíricos de 
análisis factorial, escalamiento multidimensional, y análisis de clusters, los autores 
propusieron un modelo racional integrado, que contempla tres grandes 
dimensiones: desempeño cívico interpersonal, desempeño cívico organizacional, 
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y desempeño civil relacionado con el puesto. 
 
Coleman y Borman (2000) desarrollaron un cuestionario que contenía 
cuatro elementos de cada dimensión. Este cuestionario se utilizó para evaluar el 
desempeño de 298 estudiantes de grado tras cuatro semanas de trabajo en un 
proyecto. 
 
Dimensiones del Desempeño Laboral  
 
Salgado y Cabal (2011) estableció tres grandes ámbitos o tipologías de conductas 
relacionadas con las conductas laborales del empleado público, y aunque no las 
denominó así explícitamente, tales conductas se corresponden con las 
dimensiones de desempeño que la investigación ha etiquetado como desempeño 
de tarea, desempeño contextual y conductas contraproductivas (desempeño 
organizacional). 
 
Por otro lado, en la Revista del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene 
en el Trabajo realizada para el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de 
España nos mencionó que las dimensiones del desempeño laboral son: 
 
a. Factores Generales 
Podemos observar el estado emocional positivo o placentero de la 
percepción subjetiva de las experienzas laborales, desde una perpectiva general 
de los diferentes contribuciones de los presupuestos teoricos que no siempre 
coincidentes y manifiestan la multiplicidad de variables que puedan  incidir en la 
satisfacción laboral que son propios del trabajo en grupal y/o individual  del 
trabajador condiciones que se pueden determinar los limitaciones de satisfacción 
e insatisfacion tomando como aprecion es el historial de cada trabajador, edad, 
sexo, formación, autoestima, ambiente laboral, socioeconómico, etc.   
 
b. Factores Extrinsecos 
Estos factores estan relacionados con la insatisfacción, pues se limitan en 
el ambiente que rodean a las personas y las condiciones en las cual se 
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desempeñan su trabajo. Por lo tanto estas condiciones son administradas y 
solventadas por la empresa, también llamado factores higiénicos están fuera del 
control de las personas. Entre sus principales factores son: el salario, los 
beneficios sociales, el tipo de dirección o supervisión que las personas reciben de 
sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, las políticas y 
normas de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que 
en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad 
personal, etc 
 
c. Factores Intrinsecos 
Este factor se relaciona con la satisfacción en el compromiso y con la 
naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Por lo tanto, este factor 
motivacional está de bajo el control del individuo, ya que se relacionan con 
aquello que él hace y desempeña. Es un factor motivacional que involucra los 
sentimientos relacionados con el crecimiento y al desarrollo personal, el 
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización, la mayor 
responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. 
Tradicional estas tareas y son diseñadas con el propósito de la única razón de de 
atender a los principios de eficiencia y de economía, eliminando los aspectos de 
reto y oportunidad para la creatividad individual. Por esta razón se pierden el 
significado psicológico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de 
"desmotivación" que provoca apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya 




El desempeño laboral está mezclado por las percepciones e interpretaciones de 
una realidad y las actividades cotidiana de la labor administrativa, el cual se brinda 
en forma a procesados, cabe mencionar, que la presente investigación se realizó 
con la intención de contribuir en las teorías que se describen en el presente 
trabajo y a su vez establecer con los resultados del instrumento ya propósito de 
proponer alternativas de mejora.  En consecuencia, el desempeño laboral se 
convierte en tema de importancia para los ambientes laborales de la satisfacción 
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del personal administrativo que quienes mediante sus experiencias y por este 
medio observan la productividad y de los colaboradores. Ya está demostrado que 
teniendo un óptimo desempeño laboral ayuda a convertir el camino más fácil para 
cumplir con los objetivos estratégicos de los mismos que están contemplados en 
el plan estratégico del Fuero Militar Policial en consecuencia se pude visualizar 
factores generales, extrínsecos y intrinsicos para la estabilidad y confiabilidad de 
la institución.   
 
1.3.1 Teórica  
 
Criollo (2012): “Toda investigación genera razonamiento y propulsa la 
discusión de corte académico en relación a lo investigado, contrasta la teoría 
y lo que se obtiene de la investigación, generalmente se confronta las teorías 
de corte administrativo”. (p.4).           
   
   Cuando se hace un análisis en la investigación, se tiene una 
justificación teórica, en la presente investigación se buscó determinar el nivel 
del  Desempeño Laboral en el personal administrativo de la Marina de 
Guerra del Perú asignados al tribunal Superior de Justicia Militar Policial, se 
piensa que al  implementarla se vuelve práctica, ya que, toda investigación 
en alguna medida tiene la doble implicación teórica y práctica, por eso, con 
esta investigación se encamina al estudio de la variable, con un  aporte de  




Criollo (2012): “Esta se logra cuando la investigación es propositiva en 
relación a innovar métodos, instrumentos, que sean capaz de crear un tipo 
de conocimiento fiable, logrando con esto generar otras investigaciones 
sobre el tema”. (p.5). 
 
           En la presente investigación se desarrolla los objetivos que se han 
dado en el trabajo, en el cual se consiguieron por las técnicas de 
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investigación que más se adaptaron al tema sujeto de análisis, como es el 
cuestionario al personal administrativo de la Marina de Guerra del Perú 
asignados al tribunal Superior de Justicia Militar Policial, que propone a 
través de la metodología empleada generar otros trabajos de investigación 
relacionados con el tema, lo que brinda alcances y herramientas prácticas 




Criollo (2012): “Si la investigación encuentra solución a un problema 
planteado en la misma se puede decir que es práctica porque está 
solucionando el problema”.  (p.4).  
 
Personal administrativo de la Marina de Guerra del Perú asignados al 
Tribunal Superior de Justicia Militar Policial está conformada por personal  
militar con rangos de jerarquía (Oficiales, suboficiales y marineria), 
partiendo de ello se percibe al desempeño laboral muy decadente y a la 
misma vez notamos que los personal administrativo asignado al Tribunal 
Superior del Centro principalmente personal militar subalterno no perciben 
un ambiente de trabajo donde sean motivados por algunos indicadores, se 
les percibe insatisfechos con las laborares que ejercen día a día, así mismo 
los colaboradores de los diferentes despachos (relatoría, juzgado y 
fiscalía), presentan una baja disposición con colaborar con algunos asuntos 
extras y esto principalmente cuando no se ve la aceptación de aportes u 
opiniones por parte del personal militar subalterno, debidamente a la 















En el Tribunal Superior del Centro el personal de oficiales de servicio del cuerpo 
jurídico (procedencia universitaria de la carrera profesional de Derecho) y personal 
subalterno de las diferentes especialidades de procedencia del CITEN y con 
estudios concluidos y algunos cursando la carrera profesional de derecho; 
podemos indicar por parte de la oficialidad no recibe las opiniones del personal 
subalterno ya ellos son los siempre por solo hecho de ser oficiales ellos siempre 
tienen la razón y la opinión de personal subalterno no es tomada encuenta asi 
aunque tenga la razón creando un ambiente hostil en centro de laboral también se 
puede apreciar a consecuencia de estas opiniones legales existe errores que 
entorpecen la cargo procesal para los imputados. 
 
La alta productividad de un empleado es el ritmo del corazón de un negocio 
exitoso. Cuando los empleados se distraen o son infelices, su trabajo se resiente, 
y en última instancia, también lo hace la compañía. Cuando los empleados tienen 
problemas no se desempeñan a su más alto potencial. Suelen llamar diciendo que 
están enfermos o no están presentes mentalmente cuando asisten al trabajo. 
Comprende los factores principales de la infelicidad del empleado y proporciona 
asistencia si es necesario.  
 
Chiavenato (2000), indica que la evaluación del desempeño permite 
implementar nuevas políticas de compensación, mejora el desempeño, ayuda a 
tomar decisiones de ascensos o de ubicación, también permite evaluar si existe la 
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el diseño del puesto y ayuda 
a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el 




Por tal razón, una evaluación del desempeño trae beneficios tanto al 
evaluador como al evaluado. Los beneficios son que está en condiciones de 
evaluar el potencial humano con el que cuenta y define qué aporta cada 
empleado, así mismo puede identificar aquellas personas que necesiten 
perfeccionar su funcionamiento y aquellas que pueden ser promovidas o 
transferidas según su desempeño. Y lo más importante, se mejoran las relaciones 
humanas en el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los 
subordinados. 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Cómo es el nivel del desempeño Laboral en el Tribunal Superior de 
Justicia Militar Policial- Marina, durante el año 2017? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
 
¿Cómo es el nivel de la factor general con el desempeño laboral del 
personal administrativo que labora en el Tribunal Superior de Justicia Militar 
Policial- Marina, durante el año 2017? 
 
Problema específico 2 
 
¿Cómo es el nivel del factor extrínseco con el desempeño laboral del 
personal administratio en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- 
Marina, durante el año 2017? 
 
Problema específico 3 
 
¿Cómo es el nivel del factor intrínseco con el desempeño laboral con el 
personal administrativo en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- 




1.5.1 Objetivo general 
 
Determinar cual es la situación del desempeño Laboral del personal 
administraivo en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 
durante el año 2017 
 
1.5.2    Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1 
 
Determinar cual es la situación de la satisfacción general del personal 
administrativo que labora en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial 
- Marina, durante el año 2017 
 
Objetivo específico 2 
 
Determinar cual es la situación del factor extrínseco del personal 
administrativo en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 
durante el año 2017 
 
Objetivo específico 3 
 
Determinar cual es la situación del factor intrínseco del personal 
administrativo en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial - Marina, 














































La variable de la investigación es Desempeño Laboral 
 
2.1.1 Variable: Desempeño Laboral 
 
Salgado y Cabal (2011) estableció tres grandes ámbitos o tipologías de 
conductas relacionadas con las conductas laborales del empleado público, 
y aunque no las denominó así explícitamente, tales conductas se 
corresponden con las dimensiones de desempeño que la investigación ha 
etiquetado como factor general, factor extrínseco y factor intrínseco. Por 
otro lado, en la Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 
NTP 394: Satisfacción Laboral: Escala General de Satisfacción: Jesus 
Perez Bilbao y Manuel Fidalgo Vega. 
 
2.1.2 Dimensiones de la variable Desempeño Laboral 
 
Primera dimensión (D1): Factor general 
 
Locke (1976) Podemos observar el estado emocional positivo o placentero 
de la percepción subjetiva de las experienzas laborales, desde una 
perpectiva general de los diferentes contribuciones de los presupuestos 
teoricos que no siempre coincidentes y manifiestan la multiplicidad de 
variables que puedan  incidir en la satisfacción laboral que son propios del 
trabajo en grupal y/o individual  del trabajador condiciones que se pueden 
determinar los limitaciones de satisfacción e insatisfacion tomando como 
aprecion es el historial de cada trabajador, edad, sexo, formación, 






Segunda dimensión (D2): Factores extrínsecos 
 
Herzberg (1999) también se puede nombrar como los factores higiénicos, 
sólo evitan la insatisfacción de los personales subordinados, pues no logran 
alcanzar y ensalzar consistentemente la satisfacción dentro ambiente 
laboral, y logran satisfactoriamente este objetivo podrán sostener por mucho 
tiempo un ambiente laboral optimo. Pero, cuando los factores higiénicos y/o 
extrínseco son malísimos o frágiles, tienen como consecuencia la 
insatisfacción del personal subordinado un ambiente laboral hostil. Por lo 
tanto esta influencia, debe ser orientada hacia la satisfacción, Herzberg los 
denomina factores extrínsecos, pues son esencialmente profilácticos y 
preventivos: evitan la insatisfacción, pero no provocan satisfacción.  
 
c. Tercera dimensión (D3): Factores Intrinseco 
 
Herberg (1999) están relacionados con la satisfacción en el deber y con el 
medio donde se desarrola el individuo. Por esta razón, los factores 
motivacionales están relacionados con aquello que él realiza en centro de 
labores y su desempeño. Los factores motivacionales implican el desarrollo 
personal y la identificación con su centro de labores que implica crecimiento 
conjunto, esto quiere decir que es reconocimiento profesional, la 
autorrealización, que conlleva una mayor responsabilidad y dependen de las 
tareas que el individuo realiza en su centro de labores. Tradicionalmente, 
estas tareas, los cargos se han sido diseñado y definidos con la única 
preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, 









2.2 Operacionalización de variable Desempeño Laboral 
 
Tabla 2:  
Matriz de operacionalización de la variable desempeño laboral 
 
Fuente: Likert (1969) citado por Vásquez (2015)  
 
Tabla 3:  
Cantidad de Ítems por la dimensión: Variable Desempeño Laboral 
Fuente: Likert (1969) citado por Vasquez (2015) 
 
El cuestionario aplicado a los colaboradores de Tribunal Superior de 
Justicia Militar Policial - Marina, para recoger información de la Marina de Guerra 
del Perú, 2017; tiene la siguiente escala de medición, según la tabla 4. 
 




de 3 niveles 





2.  Factor Extrinseco 
 





 Políticas de empresa 
 Entorno físico 
 Seguridad en el trabajo 
 
 
 Insatisfacción laboral 







































[15 ; 35> 
 
Dimensiones Ítems Numero de Ítems 
1.  Factor General 1-6 6 
2.  Factores Extrinsecos 7-9 3 
3. Factores Intrinsecos 10-15 6 




Escala de medición: Variable Desempeño Laboral 
     Nivel Puntaje 
Nunca 
Casi nunca 








Fuente: Likert (1969) citado por Vásquez (2015)  
 
El cuestionario aplicado a los colaboradores del Tribunal Superior de 
Justicia Militar Policial, para recoger información de la Instituión Armada, Marina 
de Guerra del Perú, 2017, tienen las siguientes dimensiones y sus respectivos 
indicadores, según muestra la tabla 5. 
 
Tabla 5 
Variables, Dimensiones e Indicadores: Variable Desempeño Laboral 























l 1. Factor General 
 Salario 
 Políticas de empresa 
 Entorno físico 
 Seguridad en el trabajo 
2. Factor Extrinseco 
 Insatisfacción laboral 
 Satisfacción laboral 










2.3 Método de la Investigación 
 
El estudio asume un enfoque cuantitativo porque “usa la recolección y análisis de 
datos para contestar a la formulación del problema de investigación; utiliza, 
además, los métodos y técnicas estadísticas” (Valderrama, 2013). Es decir que 
después de haber recolectado las informaciones del Desempeño Laboral 
mediante 15 ítems distribuidos en tres dimensiones, se analizó los datos y se dio 
contestación a los problemas de investigacion específicos que conrrespondieron a 
cada dimensión respectiva, cuyo tratamiento y procesamiento estadístico se 
efectuó con los programas de Excel 2010 y SPSS Versión 22. 
 
2.4 Tipo de Investigación   
 
La presente investigación será aplicada, debido a los argumentos de Valderrama 
(2013) el mismo que lo denomina investigación “activa”, dinámica, práctica o 
empírica; indicando que la investigación aplicada se encuentra íntimamente ligada 
a la investigación básica, ya que depende de sus descubrimientos y aportes 
teóricos para llevar a cabo la solución de problemas, con la finalidad de generar 
bienestar en la sociedad.  
 
Esta investigación será de alcance descriptivo, porque “buscan especificar 
las propiedades, características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, 
procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis”. 
(Hernández, et al., 2014); tal es así que para esta investigación se determinó las 
características y apreciaciones que tienen los diferentes miembros del Tribunal 
Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 2017. 
 
2.5 Diseño de la Investigación 
 
La presente investigación está enmarcada según el diseño no experimental de 
forma transeccional. Hernández et al. (2014) expresan que las investigaciones no 
experimentales son: “Estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de 




para después analizarlos”. Los diseños transeccionales describen categorías, 
conceptos o variables en un momento determinado. 
 
2.6. Población de estudio 
 
La población de estudio correspondiente a la presente investigación, estará 
conformada por 110 miembros en activa en la Marina de guerra del Peru, y 
asignados al Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 2017, según 
muestra la tabla 6: 
 
Tabla 6. 
Población de integrantes del Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 
2017 
Órganos o Unidades Orgánicas Especialistas  
Vocalia Institucional de Marina 10 
Relatoria    20 
Juzgado Nro. 11 32 
Fiscalia Nro. 11 28 
Administracion 20 
Total 110 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 







2.7.1 Instrumento - Variable Desempeño Laboral 
 
Nombre : Desempeño Laboral: escala general de satisfaccion 
Autores : Jesus Perez Bilbao / Manuel Fidalgo Vega 
Objetivo : Evaluar e identificar el grado del Desempeño Laboral en los 
colaboradores de Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- 
Marina, 2017 
Lugar : Instalaciones de Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- 
Marina, 2017  
Forma : Directa 
Duración : 18 minutos 
Descripción : El instrumento es una ficha de observación impreso de   
aplicación individual al colaborador por parte del docente a   
cargo, consta de 15 ítems de respuesta múltiple. 
Tabla 7 
Escala de medición: Variable desempeño laboral 
     Índices Puntaje 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) A veces 







Fuente: Rufino Moya (2010) citado por Vásquez (2015)  
 
2.7.2 Proceso de Baremación 
 
Se realiza el proceso de baremación referente a la variable desempeño laboral 
que consta de 15 ítems, según muestra la tabla 8.  
 
Máximo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  
Máximo puntaje= (5 x 15) = 75 
Mínimo puntaje = (valor de la escala  x total de  ítems)  
Mínimo puntaje= (1 x 15) = 15 
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Rango R = 75 - 15 = 60 
Amplitud  A = (60 / 3) = 20 
Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud> 
Primer Intervalo   [15; 35 > 
Segundo Intervalo  [35; 55> 
Tercer intervalo  [55;75] 
 
Tabla 8 






[55 ; 75> 
[35 ; 55> 
[15 ; 35> 
Fuente: Rufino Moya (2010) citado por Vásquez (2015)  
 
En forma análoga, se realiza el proceso de Baremación para las dimensiones de 
la variable desempeño laboral, según muestra la tabla 9. 
 
Tabla 9 












Cantidad de Ítems 6 3 6 
Puntaje Máximo 30 15 30 
Puntaje Mínimo 6 3 6 
Rango 24 12 24 
Amplitud (A) 8 4 8 
Fuente: Hernández (2014) / Adaptado por el Investigador 
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El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la variable 


















[22 ; 30] 
[14; 22> 
[6 ; 14> 
[11 ; 15] 
[7; 11> 
[3 ; 7> 
[22 ; 30] 
[14; 22> 
[6 ; 14> 
Fuente: Rufino Moya (2010) citado por Vásquez (2015)  
 
El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la variable 
Desempeño laboral, se muestra en la tabla 11.  
 
Tabla 11 













a) Bueno [4 ; 5] [7 ; 10] [7 ; 10] [4 ; 5] 
b) Regular [2; 4> [5; 7> [5; 7> [2; 4> 
c) Malo [1 ; 2> [2 ; 5> [2 ; 5> [1 ; 2> 
 
El consolidado de los niveles correspondiente a los indicadores de la dimensión 









Consolidado de Niveles de la dimensión Factor Extrínseco 







[7 ; 10]  
[5; 7>  
[2 ; 5> 
[4 ; 5] 
[2; 4>  
[1 ; 2> 
 
El consolidado de los niveles correspondiente a los indicadores de la dimensión 
del compromiso normativo, se muestra en la tabla 13. 
 
Tabla 13 








a) Bueno [11; 15]  [7 ; 10]  [4 ; 5] 
b) Regular [7; 11>  [5; 7>  [2; 4>  
c) Malo [3 ; 7> [2 ; 5> [1 ; 2> 
 
 
2.7.3 Validación a través de juicio de expertos 
La validez del instrumento para la Variable: Desempeño Laboral, está dado por 
Sánchez (2014), este instrumento fue adaptado por el investigador (2017), dicha 
adaptación fue validado a través de 3 expertos, según se detalla en la tabla 14. 
 
Tabla 14 
Expertos validadores de los instrumentos 
Experto Especialidad  
Mg. Willian Sebastian Flores Sotelo 
Dra. Yda Rosa Cabrera Cueto 
Mg. Cesar Amador Garay Ghilardi 
Gestión Económica Empresarial  
 
Magister en Investigación y docencia universitaria 
 
Magister en Administración 
 
Fuente: Elaboración propia del investigador 
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 Para la validez de los instrumentos, se utilizaron criterios, según muestra la 
tabla 12. La validez del instrumento, se conceptúa como: mide lo que debe medir, 
es decir debe estar orientada a la variable o tema de investigación (Hernández, et 
al. 2010). 
Tabla 15 
Criterios de evaluación por expertos 
                                                      Criterios de Evaluación 
Pertinencia    Relevancia Claridad 
Fuente: Hernández (2014) 
Tabla 16 
Dimensiones de la variable Desempeño Laboral 










Fuente: Cuestionario aplicados a los personal administrativo de la Marina de Guerra del 




2.7.4 Confiabilidad de los datos de los instrumentos 
 
La confiabilidad del instrumento para las variables de los datos del cuestionario 
aplicado para medir la variable Desempeño Laboral, fue estimada mediante el 
estadístico de fiabilidad “Alfa de Cronbach” para cada uno de sus dimensiones, 
siendo el valor de 0.954 para los 15 ítems relacionados con el objetivo. Además, 
para los 6 ítems de las dimensiones que se van a relacionar los cuales están 
enfocados en el fator general de 0.846 para los 3 ítems correspondientes al factor 
extrinsico, siendo el valor de 0.835 para los 6 ítems relacionados con el fator 







Alfa de Cronbach: Variable Compromiso Organizacional. 
 










Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22 
 
La consistencia interna de los datos de la encuesta aplicada para medir la variable 
compromiso organizacional 0.981, fue estimada mediante el estadístico de 
fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es positiva, lo cual representa una 
confiabilidad alta, según muestra la tabla 17. 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
 
El método para el análisis de datos está basado en la aplicación de los 
instrumentos de medición, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3 
expertos y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, están 
implícitas porque se utilizó instrumentos validados obtenidos de revistas 
indexadas. 
 
Luego se elaboró la base de datos para ambas variables con los datos 
obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición para luego ser 
procesados mediante el análisis descriptivo usando el programa SPSS  versión 22 
y el Excel 2013.  
  
Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusión de los 
resultados en relación a los planteamientos del problema, objetivos, marco teórico 
y la contrastación de las hipótesis, con la finalidad de dar respuesta a las 




2.9. Aspectos éticos  
 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales, debido que se trabajó con personal administrativo 
del Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 2017; por lo tanto, la 
investigación contó con la autorización correspondiente de la dirección del 
Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- Marina, 2017. Asimismo, se mantiene 
el anonimato de cada participante y el respeto hacia el evaluado en todo momento 
antes, durante y después del proceso; resguardando los datos recogidos sin 













































3.1 Descripción de resultados  
 
3.1.1 Descripción de la Variable: Desempeño Laboral 
 
Tabla 18 
Descripción de los niveles del desempeño laboral, dimensiones agrupadas. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
 
VAR1 (agrupado) 





Válido MALO 3 2,7 2,7 2,7 
REGULAR 105 95,5 95,5 98,2 
BUENO 2 1,8 1,8 100,0 
Total 110 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Tribunal Superior de Jusicia Militar 
 
Figura 1: Niveles del desempeño labora – dimensiones 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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Interpretación 
La tabla 18 y figura 1 se observa que, con los niveles de los objetivos estratégicos 
Desempeño Laboral, se observa que en la dimensión factor general la gran 
mayoría de los colaboradores (105) de ellos presenta un nivel “Regular” (95.45%), 
en la dimensión factor extrínseco la mayoría de los colaboradores (3) de ellos 
presenta un nivel “Malo” (2.73%), en la dimensión factor intrínseco la mayoría de 
los colaboradores (2) de ellos presenta un nivel “Bueno” (1.8%). 
 
Tabla 19 
Descripción de los niveles de la V1D1 – Factor General 
 
V1D1 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 18 16.4 16.4 16.4 
REGULAR 81 73.6 73.6 90.0 
BUENO 11 10.0 10,0 100.0 
Total 110 100.0 100.0  














Figura 2. Niveles de Factor General 




La tabla 19 y figura 2 relacionadas con la dimensión de factor general, se observa 
que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (81) de ellos presenta 
un nivel “Regular” (73.6%). Asimismo, (18) de ellos muestran un nivel “Malo” 
(16.4%). Por otro lado, (11) de ellos muestran un nivel “Bueno” (10.0 %). Esto es 
un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”. 
 
Tabla 20 
Descripción de los niveles de la V1D2 Factor Extrínseco 
 
V1D2 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 27 24.5 24.5 24.5 
REGULAR 65 59.1 59.1 83.6 
BUENO 18 16.4 16.4 100.0 
Total 110 100.0 100.0  
 















Figura 3. Niveles de Factor Extrínseco 




La tabla 20 y figura 3 relacionadas con la dimensión de factor extrínseco, se 
observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (65) de ellos 
presenta un nivel “Regular” (59.1%). Asimismo, (27) de ellos muestran un nivel 
“Malo” (24.5%). Por otro lado, (18) de ellos muestran un nivel “Bueno” (16.4 %). 
Esto es un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”. 
 
Tabla 21 
Descripción de los niveles de la V1D3 Factor Intrínseco 
 
V1D3 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 19 17.3 17.3 17.3 
REGULAR 88 80.0 80.0 97.3 
BUENO 3 2.7 2.7 100.0 
Total 110 100.0 100.0  






















Figura 4. Niveles de Factor Intrínseco 




La tabla 21 y figura 4 relacionadas con la dimensión de Factor Intrínseco, se 
observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (88) de ellos 
presenta un nivel “Regular” (80.0%). Asimismo, (19) de ellos muestran un nivel 
“Malo” (17.3 %). Por otro lado, (3) de los trabajadores presenta un nivel “Bueno” 
(2.7%). Esto es un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”. 
 
Tabla 22 













Niveles f % f % f % f % 
MALO 46 41.8 45 40.9 38 34.5 43 39.1 
REGULAR 39 35.5 37 33.6 41 37.3 48 43.6 
BUENO 25 22.7 28 25.5 31 28.2 19 17.3 





















Figura 5. Niveles de los indicadores del factor general 





La tabla 22 y figura 5 relacionada con los indicadores del factor general, se 
observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (48) de ellos 
presenta un nivel “Regular” (43.6%) referente al indicador seguridad en el trabajo. 
Asimismo, (43) de ellos muestran un nivel “Malo” (39.1 %) referente al indicador 
seguridad en el trabajo. Por otro lado, (28) de ellos muestran un nivel “Bueno” 
(25.5%) referente al indicador valoración. Esto es un indicativo que en esta 
variable predomina el nivel “Malo”. 
Tabla 23 
Descripción de los niveles de la V1D1I1 Salario 
 
V1D1I1 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 46 41.8 41.8 41.8 
REGULAR 39 35.5 35.5 77.3 
BUENO 25 22.7 22.7 100.0 
Total 110 100.0 100.0  
















Figura 6. Niveles del indicador orgullo de permanencia de la dimensión factor general 




La tabla 23 y figura 6 relacionada con el indicador de salario de la dimensión 
Factor General, se observa que en la gran mayoría de los colaboradores 
encuestados (46) de ellos presenta un nivel “Malo” (41.8%). Asimismo, (39) de 
ellos muestran un nivel “Regular” (35.5 %). Por otro lado, (25) de ellos muestran 




Descripción de los niveles de la V1D1I2 Políticas de empresa 
 
V1D1I2 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 45 40.9 40.9 40.9 
REGULAR 37 33.6 33.6 74.5 
BUENO 28 25.5 25.5 100.0 
Total 110 100.0 100.0  















Figura 7. Niveles del indicador políticas de empresa del factor general 




La tabla 24 y figura 7 relacionada con el indicador de políicas de empresa de la 
dimensión factor general, se observa que en la gran mayoría de los colaboradores 
encuestados (45) de ellos presenta un nivel “Malo” (40.9%). Asimismo, (37) de 
ellos muestran un nivel “Regular” (33.6%). Por otro lado, (28) de ellos muestran 




Descripción de los niveles de la V1D1I3 Entorno físico 
 
V1D1I3 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 38 34.5 34.5 34.5 
REGULAR 41 37.3 37.3 71.8 
BUENO 31 28.2 28.2 100.0 
Total 110 100.0 100.0  















Figura 8. Niveles del indicador entorno físico de la factor general 





La tabla 25 y figura 8 relacionada con el indicador de políicas de empresa de la 
diensión factor general, se observa que en la gran mayoría de los colaboradores 
encuestados (41) de ellos presenta un nivel “Regular” (37.3%). Asimismo, (38) de 
ellos muestran un nivel “Malo” (34.5%). Por otro lado, (31) de ellos muestran un 
nivel “Bueno” (28.2%). Esto es un indicativo que en esta variable predomina el 
nivel “Regular”. 
Tabla 26 
Descripción de los niveles de la V1D1I4 Seguridad en el trabajo 
 
V1D1I4 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 43 39.1 39.1 39.1 
REGULAR 48 43.6 43.6 82.7 
BUENO 19 17.3 17.3 100.0 
Total 110 100.0 100.0  
















Figura 9. Niveles del indicador seguridad en el trabajo del factor general 




La tabla 26 y figura 9 relacionada con el indicador de políicas de empresa de la 
dimensión factor general, se observa que en la gran mayoría de los colaboradores 
encuestados (48) de ellos presenta un nivel “Regular” (43.6%). Asimismo, (43) de 
ellos muestran un nivel “Malo” (39.1%). Por otro lado, (19) de ellos muestran un 










(agrupada – indicadores) 
 
Insatisfacción laboral Satisfacción laboral 
Niveles f % f % 
MALO 110 100.0 50 45.5 
REGULAR 0 0.0 40 36.4 
BUENO 0 0.0 20 18.2 
TOTAL 110 100 110 100 













Figura 10. Niveles de los indicadores del compromiso continuo 




La tabla 27 y figura 10 relacionada con los indicadores del factor extrínseco, se 
observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (110) de ellos 
presenta un nivel “Malo” (100.0%) referente al indicador insatisfacción. Asimismo, 
se aprecia que solo (20) de los trabajadores presenta un nivel “Bueno” (18.2%). 
 
Tabla 28 
Descripción de los niveles de la V1D2I1 Insatisfacción laboral 
 
V1D2I1 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 110 100.0 100.0 100.0 



















Figura 11 Niveles del indicador insatisfacción laboral de la dimensión factor extrínseco 





La tabla 28 y figura 11 relacionada con los indicadores del factor extrínseco, se 
observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (110) de ellos 
presenta un nivel “Malo” (100.0%) referente al indicador insatisfacción 
 
Tabla 29 
Descripción de los niveles de la V1D2I2 Satisfacción Laboral 
 
V1D2I2 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 50 45.5 45.5 45.5 
REGULAR 40 36.4 36,4 81.8 
BEUNO 20 18.2 18.2 100.0 
Total 110 100.0 100.0  



















Figura 12. Niveles del indicador satisfacción laboral de la dimensión factor extrínseco 




La tabla 29 y figura 12 relacionada con el indicador satisfacción laboral de la 
variable de la dimensión Factor Extrínseco, se observa que en la gran mayoría de 
los colaboradores encuestados (50) de ellos presenta un nivel “Malo” (45.5%). 
Asimismo, (40) de ellos muestran un nivel “Regular” (36.4 %). Por otro lado, (20) 
de ellos muestran un nivel “Bueno” (18.2 %). Esto es un indicativo que en esta 
variable predomina el nivel “Malo”. 
 
Tabla 30 




(agrupada – indicadores) 
 
Trabajo Responsabilidad Logro 
Niveles f % f % f % 
MALO 29 26.4 47 42.7 51 46.4 
REGULAR 65 59.1 40 36.4 38 34.5 
BUENO 16 14.5 23 20.9 21 19.1 
TOTAL 110 100 110 100 110 100 
 













Figura 13. Niveles de los indicadores del factor intrínseco  




La tabla 30 y figura 13 relacionada con los indicadores del factor intrínseco, se 
observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados (65) de ellos 
presenta un nivel “Regular” (59.1%) referente al indicador trabajo. Asimismo, (29) 
de ellos muestran un nivel “Malo” (26.4%) referente al indicador trabajo. Por otro 
lado, (23) de ellos muestran un nivel “Bueno” (20.9%) referente al indicador 




Descripción de los niveles de la V1D3I1 Trabajo 
 
V1D3I1 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 29 26.4 26.4 26.4 
REGULAR 65 59.1 59.1 85.5 
BUENO 16 14.5 14.5 100.0 
Total 110 100.0 100.0  















Figura 14. Niveles del indicador trabajo de la dimensión factor intrínseco 




La tabla 31 y figura 14 relacionada con el indicador de trabajo de la dimensión 
Facor Intrínseco, se observa que en la gran mayoría de los colaboradores 
encuestados (65) de ellos presenta un nivel “Reular” (59.1%). Asimismo, (29) de 
ellos muestran un nivel “Malo” (26.4 %). Por otro lado, (16) de ellos muestran un 




Descripción de los niveles de la V1D3I2 Responsabilidad 
 
V1D3I2 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 47 42.7 42.7 42.7 
REGULAR 40 36.4 36.4 79.1 
BUENO 23 20.9 20.9 100.0 
Total 110 100.0 100.0  















Figura 15. Niveles del indicador responsabilidad de la dimensión factor intrínseco 




La tabla 32 y figura 15 relacionada con el indicador responsabilidad de la 
dimensión Factor Intrínseco, se observa que en la gran mayoría de los 
colaboradores encuestados (47) de ellos presenta un nivel “Malo” (42.7%). 
Asimismo, (40) de ellos muestran un nivel “Regular” (36.4 %). Por otro lado, (23) 
de ellos muestran un nivel “Bueno” (20.9 %). Esto es un indicativo que en esta 
variable predomina el nivel “Malo”. 
 
Tabla 33 
Descripción de los niveles de la V1D3I3 Logro 
 
V1D3I3 (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 51 46.4 46.4 46.4 
REGULAR 38 34.5 34.5 80.9 
BUENO 21 19.1 19.1 100.0 
Total 110 100.0 100.0  














Figura 16. Niveles del indicador logro de la dimensión factor intrínseco 





La tabla 33 y figura 16 relacionada con el indicador logro de la dimensión Factor 
Intrínseco, se observa que en la gran mayoría de los colaboradores encuestados 
(51) de ellos presenta un nivel “Malo” (46.4%). Asimismo, (38) de ellos muestran 
un nivel “Regular” (34.5 %). Por otro lado, (21) de ellos muestran un nivel “Bueno” 































































Después del análisis cuantitativo, de la variable desempeño laboral, se hace la 
discusión en función a los diferentes porcentajes de los niveles alcanzados para 
cada una de las dimensiones de dicha varible, habiéndose obtenido para la 
mayoría de las dimensiones, el nivel “Regular”. 
 
La presente investigacion se ha observa que los objetivos estratégicos 
Desempeño Laboral, se observa que en la dimensión factor general la gran 
mayoría de los colaboradores (81) de ellos presenta un nivel “Regular” (73.6%), 
en la dimensión factor extrínseco la mayoría de los colaboradores (65) de ellos 
presenta un nivel “Regular” (59.1%), en la dimensión factor intrínseco la mayoría 
de los colaboradores (88) de ellos presenta un nivel “Regular” (80.0%). 
 
En la investigación de la dimensión de factor general, se observa que en la 
gran mayoría de los colaboradores encuestados (81) de ellos presenta un nivel 
“Regular” (73.6%). Asimismo, (18) de ellos muestran un nivel “Malo” (16.4%). Por 
otro lado, (11) de ellos muestran un nivel “Bueno” (10.0 %). Esto es un indicativo 
que en esta variable predomina el nivel “Regular”. 
 
En la investigación de la dimensión de factor extrínseco, se observa que en 
la gran mayoría de los colaboradores encuestados (65) de ellos presenta un nivel 
“Regular” (59.1%). Asimismo, (27) de ellos muestran un nivel “Malo” (24.5%). Por 
otro lado, (18) de ellos muestran un nivel “Bueno” (16.4 %). Esto es un indicativo 
que en esta variable predomina el nivel “Regular”. 
 
En la investigación de la dimensión de factor intrínseco, se observa que en 
la gran mayoría de los colaboradores encuestados (88) de ellos presenta un nivel 
“Regular” (80.0%). Asimismo, (19) de ellos muestran un nivel “Malo” (17.3 %). Por 
otro lado, (3) de los trabajadores presenta un nivel “Bueno” (2.7%). Esto es un 









































Primera: En los niveles del desempeño laboral se ha observa que es regular 
con un 95.5 % conformado por 105 del personal administrativo asignado al 
Tribunal Superior de Justicia Militar Policial; asimismo se observa que es malo 
con un 2.7 % conformado por 3 del personal administrativo asignado al Tribunal 
Superior de Justicia Militar Policial, y finalmente con un 1.8 % conformado por 2 
del personal administrativo asignado al Tribunal Superior de Justicia Militar 
Policial.  
 
Segunda: En la presente investigación la dimensión de factor general, se 
observa que en la gran mayoría del personal administrativo asignado al Tribunal 
Superior de Justicia Militar Policial encuestados (81) ellos presentan un nivel 
“Regular” (73.6%). Asimismo, (18) de ellos muestran un nivel “Malo” (16.4%). 
Cabe indicar (11) de ellos muestran un nivel “Bueno” (10.0 %). En consecuencia, 
este indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”.  
 
Tercera: En la presente investigación en la dimensión de factor extrínseco, se 
observa que en la gran mayoría del personal administrativo asignado al Tribunal 
Superior de Justicia Militar Policial encuestados (65) de ellos presenta un nivel 
“Regular” (59.1%). Asimismo, (27) de ellos muestran un nivel “Malo” (24.5%). 
Asimismo (18) de ellos muestran un nivel “Bueno” (16.4 %). En consecuencia, 
este indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”.  
 
Cuarto: En la presente investigación en la dimensión factor intrínseco 
podemos observa que en la gran mayoría del personal administrativo asignado al 
Tribunal Superior de Justicia Militar Policial encuestados (88) de ellos presenta un 
nivel “Regular” (80.0%). Asimismo, (19) de ellos muestran un nivel “Malo” (17.3 
%). Teniendo con (3) de los trabajadores presenta un nivel “Bueno” (2.7%). En 
consecuencia, podemos decir que este indicativo que en esta variable predomina 







































Primera: Según a los responsables de fomentar el desempeño laboral, en el 
Tribunal superior del centro encabezado por Vocal Institucional y el personal 
administrativo asignado este tribunal de justicia militar policial con almuerzos de 
camaderia entre las distinto despachos, también reuniones de colaboración entre 
personal de juzgado y fiscalía para impulsar los procesos. en consecuencia, 
generar políticas de integración entre los diferentes organos juridiccionales. 
. 
 
Segunda: A los responsables de fomentar el factor general, con el personal 
administrativo de la marina asignado al tribunal superior de justicia militar policial 
a las cinsrunstancia y característica propios del trabajo y las circunstancias de 
cada operador de justicia, debe crear ambientes laborales adecuados y se le debe 
facilitar el personal el material para el cumplimiento de su labor y ser mas 
proactivos. 
 
Tercera: A los responsables de fomentar el factor extrínseco, con el personal 
administrativo de la marina asignado al tribunal superior de justicia militar policial 
personal superior debe fomentar en su personal subordinado la coloración con 
incentivos adecuados como ordenes del dia para los cumplieron las metas 
trazadas durante el mes y llegar a fin cierre del año judicial.  
 
Cuarto: A los responsables de fomentar el factor intrínseco, con el personal 
administrativo de la marina asignado al tribunal superior de justicia militar policial 
políticas donde personal más idóneo debe permanecer en la dependencia sin 
problemas de cambio de trabajo por circunstancias ajenas a la institución. Caso 
contrario dentro plazo o al término de la comisión regresar a la institución ya que 
esta habituado con el trabajo y conoce los procesos y por principio de celeridad 
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Cuestionario Para determinar el Desempeño laboral 
 
Instrucciones 
Apreciado participante de la corte Tribunal Superior de Justicia Militar Policial- 
Marina, escriba en el espacio correspondiente a cada pregunta la respuesta que 
elijas según el número indicado de acuerdo a tu opinión: 
1: Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces  
4: Casi siempre 
     5: Siempre 
 
¿Ud. Tiene o presenta las siguientes caracteristicas, requisites y/o condiciones? 
 
 
Nro. ÍTEMS 1 2 3 4 5 
1 Tu salario      
2 Libertad para eligir tu propio método de trabajo         
3 La posibilidad de utilizar tus capacidades         
4 Condiciones físicas del trabajo         
5 Tu superior inmediato         
6 Tu estabilidad en el empleo         
7 Relaciones entre dirección y trabajadores en tu 
empresa 
         
8 Tus posibilidades de promocionar          
9 Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho          
10 Tus compañeros de trabajo          
11 El modo en que tu empresa esta gestionada           
12 La variedad de tareas que realizas en tu trabajo          
13 Responsabilidad que se te ha asignado          
14 Tu horario de trabajo      
15 La atención que se presta a las sugerencias que haces      
 
